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呼ばれている。Burton, Sablynski and Sekiguchi
（2008）によって，LMXが向上すると，従業員の
OCBが向上することが示されている。また，










示されている（Bennett, Liden and Settoon, 1996）。
そして，LMXが向上すると従業員の利他主義が
向上し，仕事成果が向上することも示されている
（Lau et al., 2011）。
　さらに，LMXが＂自主的な学習行動（Voluntary 
Learning Behavior）＂を向上させることも明ら 





























































































































自由さ（Flexibility and Discretion）＂ vs. ＂安定性と
統制性（Stability and Control）＂という軸と，＂内
部重視と統合性（Internal Focus and Integration）＂ 
















































































































































































































































































































































調査は 2013年 5月 23～ 24日の 2日間にかけて
Web上にて実施された。調査対象者の性別は男
性が 68％，女性が 32％であった。年齢の分布は
平均年齢 40.7歳（22～ 59歳），標準偏差 8.92歳
であった。調査対象者には，部下の立場で回答を
してもらう形式とした。







を測定する 7つの質問項目を Graen and Scandura























1 2 3 4 5
LMX 質問 1 0.17 0.43 0.21 0.21 -0.06
LMX 質問 2 0.23 0.67 0.27 0.23 0.02
LMX 質問 3 0.20 0.62 0.28 0.23 0.06
LMX 質問 4 0.25 0.72 0.21 0.12 0.20
LMX 質問 5 0.21 0.72 0.14 0.10 0.19
LMX 質問 6 0.14 0.63 0.21 0.16 0.15
LMX 質問 7 0.30 0.73 0.27 0.18 0.02
口頭フォーマル 質問 1 0.77 0.18 0.16 0.27 0.01
口頭フォーマル 質問 2 0.80 0.24 0.13 0.27 -0.05
口頭フォーマル 質問 3 0.80 0.26 0.22 0.22 -0.03
口頭インフォーマル 質問 1 0.75 0.27 0.14 0.05 0.36
口頭インフォーマル 質問 2 0.75 0.29 0.16 0.05 0.39
口頭インフォーマル 質問 3 0.78 0.29 0.18 0.04 0.36
部下の FSB 質問 1 0.26 0.33 0.22 0.51 0.10
部下の FSB 質問 2 0.17 0.19 0.20 0.59 0.12
部下の FSB 質問 3 0.13 0.25 0.17 0.68 0.23
部下の FSB 質問 4 0.16 0.19 0.20 0.66 0.37
上司の FSB 質問 1 0.15 0.11 0.09 0.31 0.52
上司の FSB 質問 2 0.17 0.10 0.13 0.30 0.57
クラン型組織文化 質問 2 0.11 0.26 0.66 0.15 0.18
クラン型組織文化 質問 3 0.18 0.27 0.69 0.17 -0.01
クラン型組織文化 質問 4 0.14 0.20 0.69 0.13 0.06
クラン型組織文化 質問 5 0.15 0.23 0.81 0.14 0.09






























































1. 年　齢 40.70 8.92 ―
2. 性別（ダミー変数） 0.68 0.47 0.36＊＊ ―
3. 日系企業（ダミー変数） 0.97 0.17 0.00 -0.07
4. 第三者評価制度あり（ダミー変数） 0.15 0.36 0.00 0.06
5. 部下が上司を評価する制度あり（ダミー変数） 0.10 0.30 -0.06 0.01
6. 部下の FSB 2.87 0.77 0.84 -0.10＊ -0.01
7. 上司の FSB 2.23 0.95 0.77 0.06 0.13＊＊
8. 電子メール利用機会 2.89 1.36 0.05 -0.01
9. 仕事外のレクリエーション 2.20 1.00 -0.09＊ -0.02
10. クラン型組織文化 2.74 0.86 0.90 -0.01 0.01
11. 口頭コミュニケーション頻度 2.75 0.86 0.94 -0.16＊＊ -0.11＊



























































-0.10＊ 0.10＊ 0.13＊＊ ―
-0.12＊＊ 0.15＊＊ 0.04 0.46＊＊ ―
-0.07 0.20＊＊ 0.14＊＊ 0.24＊＊ 0.20＊＊ ―
-0.01 0.12＊＊ 0.07 0.32＊＊ 0.30＊＊ 0.26＊＊ ―
0.01 0.17＊＊ 0.15＊＊ 0.49＊＊ 0.29＊＊ 0.30＊＊ 0.37＊＊ ―
-0.07 0.00 0.11＊＊ 0.50＊＊ 0.38＊＊ 0.23＊＊ 0.35＊＊ 0.45＊＊ ―
























































































































変　数 モデル 1 モデル 2 モデル 3
コントロール変数
　年　齢 -0.03 0.00 0.03
　性別（ダミー変数） -0.04 -0.05 -0.02
　日系企業（ダミー変数） -0.01 0.03 0.04
　第三者評価制度あり（ダミー変数） 0.00 -0.10＊＊ -0.06
　部下が上司を評価する制度あり（ダミー変数） 0.13＊＊ 0.05 0.03
独立変数
　部下の FSB 0.32＊＊ 0.24＊＊







　R2 0.02 0.45 0.52
　調整済み R2 0.01 0.44 0.51
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付属資料・質問項目
LMX
1.あなたは，「自分の立場が明確である」と感じ，「何を
したらあなたの上司が満足するか」理解できている。
2.あなたは，「上司があなたの問題や要求を理解してく
れる」と感じている。
3.あなたは，「上司があなたの潜在能力を認めてくれて
いる」と感じている。
4.上司の公式な権限とは関係なく，あなたの仕事上の問
題を解決するために，上司が個人的な好意であなたを
手助けしてくれる。
5.上司の公式な権限とは関係なく，必要時には，上司の
責任において「あなたを責務から解放してくれる」こ
とを見込むことができる。
6.「上司が以前と違う判断をしても，私は上司の判断を
守り正当化する」というように，あなたは上司に対し
て十分な自信を持っている。
7.上司との仕事上の関係について，あなたはとてもよい
関係であると評価している。
口頭コミュニケーション頻度
口頭コミュニケーション頻度（フォーマル）
1.仕事上のフォーマル（公式）な話題について上司から
あなたへ，新たな話題を持ちかける機会はどの程度あ
りますか。（口頭で直接話す場合を想定してください）
2.仕事上のフォーマル（公式）な話題についてあなたか
ら上司へ，新たな話題を持ちかける機会はどの程度あ
りますか。（口頭で直接話す場合を想定してください）
3.仕事上のフォーマル（公式）な話題について情報交換
する機会はどの程度ありますか。（口頭で直接話す場
合を想定してください）
口頭コミュニケーション頻度（インフォーマル）
1.仕事以外のインフォーマル（非公式）な話題について
上司からあなたへ，新たな話題を持ちかける機会はど
の程度ありますか。（口頭で直接話す場合を想定して
ください）
2.仕事以外のインフォーマル（非公式）な話題について
あなたから上司へ，新たな話題を持ちかける機会はど
の程度ありますか。（口頭で直接話す場合を想定して
ください）
3.仕事以外のインフォーマル（非公式）な話題について
情報交換する機会はどれくらい有りますか。（口頭で
直接話す場合を想定してください）
部下の FSB の質問項目
1.あなたは，上司がどんな行動を誉めるかについてよく
見ており，自分の行動に対して反映させている。
2.あなたは，「上司がどのような特徴がある人を評価す
るか」をよく見ており，この知見を活用している。
3.あなたは，あなたに対する仕事の評価について，上司
からフィードバック（評価）を得ようとする。
4.あなたは，自分の会社内での昇進の可能性について上
司からフィードバック（評価）を得ようとする。
上司の FSB の質問項目
1.あなたの上司は，上司自身の仕事業績についてあなた
に尋ねてくる。
2.あなたの上司は，「自分（上司）についてどう思うか？」
とあなたに尋ねてくる。
職場における情報共有機会の質問項目
1.あなたの職場では，職場内の情報を収集する場合にお
いて，「電子メールの利用機会」は，どの程度ありま
すか。
2.あなたの職場では，職場内の情報を収集する場合にお
いて「仕事外のレクリエーションやパーティの時間を
職場の人と共にすること」は，どの程度ありますか。
クラン型組織文化
1.あなたの職場はとても個人的な場所であり，まるで家
族の延長のようである。所属メンバーはそれぞれのこ
とを広く共有している。
2.あなたの職場の管理職は，全般的に指導や調整，育成
に対して関心が強い。
3.あなたの職場のマネジメントスタイルは，チームワー
ク，合意，参加に基づくスタイルである。
4.あなたの職場の結束はロイヤリティーと信頼に基づい
ている。メンバーの組織に対するコミットメント（責
任を伴う約束を実行する意思）は高い。
5.あなたの職場は「人材育成」「高い信頼」「オープン
さ」「持続的な参加」を重視している。
6.あなたの職場では，成功の基準を「人材の育成」「チー
ムワーク」「従業員のコミットメント（責任を伴う約束
を実行する意思）」「人々への関心」に置いている。
コントロール変数の質問項目
1.あなたの会社は日系企業でしょうか，それとも外資系
企業でしょうか。
2.あなたの会社では，上司以外の第三者があなたを評価
する制度がありますか。
3.あなたの会社では，部下が上司を直接評価する制度が
ありますか。
注：性別，年齢に関してはマクロミル社の調査対象者属性情
報として入手。
